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INTRODUCCIÓN
El  objetivo de este capítulo es analizar la situación de la mujer en España en las tareas 
de dirección, tanto en la empresa, como en el sector público.
Para ello se han configurado 5 epígrafes. Después de una breve introducción al trabajo 
comenzamos con la  visión antropológica, sociológica y psicológica que determinan la 
situación de partida de la mujer trabajadora y las barreras que frenan la incorporación 
femenina al mercado laboral. En el siguiente epígrafe analizamos la formación de la 
mujer según los diferentes niveles de estudio, su situación en el mercado de trabajo y la 
brecha salarial desfavorable para las mujeres frente a los varones.
El tercer epígrafe versa sobre la mujer en los puestos directivos y en él es ineludible 
hacer referencia al “techo de cristal”. Veremos la situación en la que se encuentran 
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las mujeres en los altos cargos de la administración del estado, en la dirección de las 
empresas y de las administraciones públicas y en los consejos de administración de las 
entidades públicas, sociedades estatales y empresas del IBEX-35. También se analizan 
los obstáculos en la carrera profesional de la mujer directiva. Finalizamos este apartado 
con la referencia a la mujer emprendedora en España
Dedicamos los dos últimos apartados del capítulo a las conclusiones más relevantes de 
este capítulo, para finalizar con las referencias bibliográficas citadas en este capítulo. 
1.- VISIÓN ANTROPOLÓGICA, PSICOLÓGICA Y SOCIOLÓGICA 
La situación de la mujer en el mercado de trabajo debe de analizarse desde una perspec-
tiva histórica, antropológica, sociológica y psicológica.
Siguiendo a Ponce (2007), desde el punto de vista antropológico, se observa que en la 
antigüedad se daba una cierta división del trabajo, mientras los hombres de las cavernas 
se dedicaban a cazar, las mujeres destinaban la mayor parte de su tiempo al cuidado 
del hogar y a criar a los niños. Este pasado de la humanidad aún condiciona nuestra 
conducta, la estructura tradicional de valores, normas, creencias e identidades. OIT-
PNUD (2009) apunta que “con la industrialización, la unidad doméstica fue separada 
de la unidad de producción y se estableció una división sexual del trabajo más rígida”.
Lo que nos lleva a una realidad sociológica en la que la mente colectiva de la sociedad 
aún asigna roles tradicionales:
•	 El hombre debe proveer a la familia, es la figura de autoridad.
•	 La mujer debe ser la madre y esposa incondicional, la responsable del cuidado de 
los hijos y del marido, la encargada de proporcionarles cariño, la “dueña” de la casa.
En este sentido, para el desempeño laboral de la mujer, una de las barreras es la social. Para 
la mujer el cuidado de su familia se constituye en responsabilidad constante y si de alguna 
manera deja de prestar la atención que se presume debe prestar entonces se traduce con 
frecuencia en sentimientos de culpa. Surge así un conflicto de roles entre vida familiar y 
vida laboral que inevitablemente se transforma psicológicamente en culpa y, de este modo, 
en conflicto.
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Por ello, Ponce (2007) indica que se hace necesario que la sociedad se esfuerce en se-
guir transformando el modelo tradicional de división sexual del trabajo, que no es otro 
que el modelo tradicional  que regulaba la vida de hombres y mujeres nacidos antes 
de 1960, para que de alguna manera dejen de existir paradojas como que el trabajo y 
familia son valores universales, que no siempre se armonizan. Aunque se aplaude la 
presencia de la mujer en la empresa, en gran medida las organizaciones siguen estan-
do diseñadas sin tener demasiado en cuenta a las mujeres. Ahondando un poco más, 
aunque la familia contribuye eficazmente al crecimiento de los niños, soporta el paro 
de los jóvenes y cuida a los ancianos, ni la sociedad ni el Estado proporcionan apoyo 
suficiente en esas tareas de las familias.
Aunque la sociedad actual acepta la incorporación laboral de la mujer, se siguen trans-
mitiendo una serie de imágenes y estereotipos que culpabilizan a las mujeres que desa-
rrollan una actividad en el ámbito público. El desempeño de este trabajo puede califi-
carse como “abandono familiar” (Alberdi, 1999).
De estos conflictos y sentimientos emanan las dificultades para articular de manera ar-
moniosa lo familiar con lo laboral: todo un entramado de valores, normas e identidades 
profundamente arraigadas se interpone entre uno y otro ámbito. Este entramado permi-
te explicar los conflictos de rol y los sentimientos de culpa que afectan en la actualidad 
a no pocas mujeres. (Rivero et al. 2008)
Es alentador que Stein indicaba que los hombres jóvenes en los Estados Unidos ya en 
2002 comenzaban a colocar la familia antes que el trabajo y pensaban que “la paterni-
dad se comparte en igualdad y no es simplemente un asunto de mujeres”. Cuando los 
hombres se benefician de prácticas favorables a la familia (licencia parental, reducción 
de jornada, …), el trabajo se vuelve más flexible y orientado a los resultados, lo cual 
beneficia a todos, y proporciona como beneficio que las mujeres dejarían de ser dis-
criminadas por tomar una licencia por maternidad  o por trabajar a tiempo parcial. El 
estudio concluye señalando que “Mientras se considere al equilibrio entre trabajo y 
vida familiar como un asunto que concierne exclusivamente a las mujeres, se impone 
un límite al nivel de progreso que éstas pueden alcanzar”. (Stein, 2002)..
Otra de las barreras hacia la igualdad es la económica. Las empresas perciben las cargas 
familiares como una amenaza potencial para el rendimiento laboral, “más de un 70% 
de los/as responsables de personal entrevistados/as considera que la implantación de 
medidas favorecedoras de la conciliación implica incrementos en las cargas de trabajo 
del resto de la plantilla cuando el trabajador/a se encuentra en situación de excedencia 
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o permiso, y más de un 60% considera que existen dificultades para adaptar y formar al 
personal de sustitución” (Rivero et al. 2008) 
Si bien en 1975 en España, según De Pablo Masa (1976), el 81 % de los hombres y 
el 83 % de las mujeres estaban de acuerdo con la afirmación de que “las faenas de la 
casa corresponden a la mujer; sólo en caso de enfermedad de la esposa debe hacerlas 
el marido”, Valiente (1997)  al estudiar el papel de los hombres en el ámbito familiar 
encuentra que tan sólo en 12 años se produjo un cambio importante en la opinión, según 
la investigación llevada a cabo por INNER en 1987, menos de la mitad de los entrevis-
tados (46 %) se manifestaba de acuerdo con la proposición anterior.
Investigaciones más recientes constatan que la población está a favor de la familia si-
métrica. Así en 2003, según Navarro (2006), este porcentaje alcanzaba el 65 % y para 
Alberdi y Escario (2007) dos de cada tres españoles adultos y tres de cada cuatro jóve-
nes desean vivir en una familia de tipo igualitario, en la que el hombre y la mujer tra-
bajen fuera de casa y se repartan por igual las tareas del hogar. Sin embargo, Rodríguez 
et al. (2010) llaman la atención sobre el hecho de que los diferentes estudios analizados 
en sus trabajos “son unánimes al declarar que si bien se ha producido un cambio de ac-
titudes, éste no ha venido acompañado de una modificación sustancial de las conductas 
que hombres y mujeres desempeñan en sus hogares”.  En este sentido podemos analizar 
la corresponsabilidad familiar en el año 1993 y 2006 en la figura siguiente, en la que 
remarcamos las horas dedicadas al trabajo doméstico.
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Ilustración 1: Utilización del tiempo por los hombres y mujeres españoles.
* Suma más de 24 h/día, (algunas actividades se pueden solapar)
Fuente: Mujeres en cifras. Instituto de la mujer
A pesar del cambio de actitud de los españoles que nos llevaría a presuponer un  mayor 
tiempo de dedicación a las tareas domésticas por parte de los hombres, se  comprueba 
que entre los años 1993 a 2006 los varones dedican diez minutos menos a las tareas 
domésticas. Por su parte las mujeres dedican 119 minutos, casi dos horas menos al día. 
Esto es, se ha reducido 12 veces más el tiempo de la mujer dedicado a diario a las tareas 
domésticas. Sin embargo, a pesar de los cambios sociales el día de la mujer sigue sien-
do más largo que el de los hombres. En todo caso, el tiempo dedicado por las mujeres 
al trabajo domestico es más de dos veces y media mayor que el de los varones.
2.- FORMACIÓN, MERCADO DE TRABAJO Y SALARIOS
Desde la incorporación de las mujeres a la universidad de pleno derecho en 1910, los 
pasos que se han ido dando en el ámbito universitario han llevado a que un siglo des-
pués las mujeres sobrepasen de media el número de varones matriculados en la univer-
sidad (54,2%). Sin embargo, en el curso 2006/2007  menos de la mitad del alumnado 
matriculado en las enseñanzas obligatorias (Educación Primaria y ESO) son mujeres 
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dada la estructura por sexo y edad de la población, en la que hay menos féminas que 
varones.  En la ilustración 2 las flechas indican aquellos niveles educativos donde el 
porcentaje de las mujeres es mayor que el de los varones.
Ilustración 2:Alumnado matriculado 2006/07
Fuente: INE e Instituto de la mujer (2009)
El progresivo aumento del número de mujeres en los estudios universitarios ha llevado 
a que entre la población joven menor de 35 años encontremos que las mujeres con edu-
cación superior (43,3 %) superan en casi un 10 %  a los hombres con el mismo nivel de 
formación (datos resaltados a través de un cuadro en la ilustración 3)
Ilustración 3: Nivel de formación en la población de 25-34 años (2008)
Fuente: Encuesta de Población  Activa. INE
Por otra parte, los hombres españoles con formación universitaria superan en 0,2 % a 
sus congéneres europeos (33,5 %), mientras que las españolas con educación univer-
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sitaria son el 43,3 %, por tanto, están más formadas que las europeas (26,3 %.), lo que 
arroja un 17 % de diferencia favorable para las españolas.
Ahondando un poco más, en la ilustración 4 observamos que las mujeres menores de 50 
años han acabado sus estudios superiores en mayor proporción que los varones. Se resalta 
en la ilustración con una línea vertical, la mayor formación de la mujer frente al varón. 
Ilustración 4: Educación superior en España
Fuente: Encuesta de Población  Activa. 2007. INE
Nos preguntamos si este incremento de los niveles educativos de las españolas se ve 
reflejado en el empleo, tanto en salarios como en los puestos ocupados por las mujeres. 
Situación.laboral.de.la.mujer
La situación de partida la podemos sintetizar en cuatro apartados:
•	 La cultura social obliga a menudo a las mujeres a dar prioridad a su vida familiar por 
encima del trabajo remunerado. 
•	 Disparidad de remuneración entre hombres y mujeres.
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•	 Segregación ocupacional vertical y horizontal propagada por mitos y prejuicios so-
bre sus capacidades.
•	 Los estereotipos sexuales sobre las mujeres  y sus capacidades. 
Si bien en la última década ha ido aumentado la tasa de participación de la mujer en la 
fuerza del trabajo, sigue existiendo una brecha entre el empleo femenino y masculino.  
En la ilustración 5  se refleja  un menor índice de contratación para las mujeres en el 
año 2008, esto a pesar de la existencia de la Ley de Igualdad.
Ilustración 5: Mujer y mercado laboral
Fuente: 2 años de aplicación de la Ley Orgánica 3/2007. Ministerio de la Igualdad 2009 
Si nos centramos en la evolución de la ocupación femenina observamos, en la ilustra-
ción 6, c ómo la tasa de empleo se eleva desde 2002 a 2007 para caer ligeramente en 
2008. Por otra parte, si atendemos al nivel de estudios, se observa que a igual nivel for-
mativo, la tasa de empleo es mayor en los varones. Las diferencias van disminuyendo a 
medida que va aumentando el nivel educativo. La excepción está en el nivel de estudios 
de doctorado, en donde el empleo de las mujeres es mayor en un 1,2 % que el de los 
hombres.
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Ilustración 6: Tasa de empleo según nivel de estudios 2002-2008
Fuente: Encuesta de Población Activa. INE
A esta situación hemos de añadir que existe una situación de precariedad del empleo de 
la mujer, ya que un 70% del total de contratos a tiempo parcial y un 40 % del total de 
los contratos a jornada completa corresponden a mujeres. En lo relativo a la elección 
de jornada, es importante señalar el elevado porcentaje que elige la jornada parcial con 
el objetivo de cuidar a sus familiares. Según los datos disponibles en la EPA (2008, 4º 
trimestre), el 37, 7 % de mujeres asegura trabajar a tiempo parcial por no haber encon-
trado otro trabajo a tiempo completo; el 29, 9 % trabaja a tiempo parcial para lograr 
atender a otros miembros de la familia o para atender otras obligaciones familiares.
Salarios.
Uno de los aspectos más señalados al hablar de la mujer trabajadora es el relativo al 
salario. Mientras los hombres perciben un salario bruto anual medio de 22.051 euros, 
el de las mujeres es de 16.245 euros; de esta manera  el salario medio de la mujer repre-
sentó en el año 2006 el 73, 7 % del salario promedio anual masculino. Por otra parte, 
el salario más común recibido por los varones es de 14.486 euros, mientras las mujeres 
reciben 12.476 euros. Tales datos quedan reflejados en la ilustración 7.
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Ilustración 7: Retribución de la mujer
Fuente: Encuesta cuatrianual de Estructura salarial. 2006 INE
Por otra parte, es de resaltar que el 40,4 % de las mujeres recibieron salarios inferiores 
al salario más común femenino (12.475 €), mientras tan sólo un 24,5% de los varones 
percibió  salarios inferiores al más  común de los varones (14,486 €).
La diferencia salarial atendiendo a la edad de las mujeres es superior al 30% para las ma-
yores de 45 años. La menor diferencia se presenta en las jóvenes de edades comprendidas 
entre los 20 y los 39 años, con porcentajes negativos que van desde el -15,2 % al -21,6 
frente a los varones de su misma edad, estos datos están resaltados en la ilustración 8. 
Ilustración  8: Retribución: mujer frente hombre según tramos de edad.
Fuente: Encuesta cuatrianual de Estructura salarial. 2006 INE
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La situación de la mujer en las empresas más grandes de España, en concreto las que 
cotizan en Bolsa en el IBEX-35, apenas es reportada. En este sentido el Observatorio 
de RSC (2008) señala que “respecto a aspectos relacionados con la igualdad, resulta 
significativo que a pesar de contar con un marco regulatorio y la obligación por parte 
de las empresas (con más de 250 trabajadores) de contar con Planes de Igualdad sólo 
el 26% de las empresas aportan información sobre las comparativas de salario entre 
hombres y mujeres por escala profesional”.
3. LA MUJER EN LOS PUESTOS DIRECTIVOS Y EL EMPRENDIMIENTO
La literatura denomina “techo de cristal” a las barreras invisibles que impiden a las 
mujeres llegar hasta los puestos más altos. La realidad que se observa es que cuanto 
más alta es la jerarquía institucional, menos mujeres hay. A esta realidad no escapan 
tampoco ni los poderes legislativos. En el año 2007 en Europa el 23% de los parlamen-
tarios nacionales son mujeres frente al 36 % de mujeres en España, un 6 % más de las 
que había en 1999. 
Si acudimos a otra realidad, como por ejemplo, el porcentaje de mujeres en los altos 
cargos (ilustración 9) tampoco encontramos la deseada paridad, los porcentajes son 
inferiores en todos los casos al 40 % que preconiza como mínimo la Ley de Igualdad 
de 2007.
Ilustración  9: Altos cargos en la Administración del Estado 2008
Fuente: Instituto de la mujer 2009  
Llama la atención que, tras aprobarse la Ley de Igualdad en el 2007, haya bajado en 
11, 2 % el porcentaje de mujeres en el poder ejecutivo y legislativo de la administra-
ción pública y dirección de organizaciones (señalado con una flecha descendente en la 
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ilustración 10) y haya subido en un 0,7 % en la dirección de empresas de más de 10 
asalariados. Lo más destacable es el aumento de la presencia de la mujer en los puestos 
de gerencia en las empresas de menos de 10 asalariados, especialmente notable es el 
incremento en hostelería.
Ilustración  10: Mujeres en puestos directivos.
El acceso a los puestos de poder se les sigue resistiendo a las mujeres. En la ilustración 
11 podemos ver que esto ocurre en los consejos de administración. Tanto en las entida-
des públicas como en las sociedades estatales, la presencia femenina es del 18, 5 % y 
del 13, 7 % respectivamente. Porcentajes aún más reducidos presentan las empresas del 
IBEX 35. Queremos destacar los resultados obtenidos por Molero (2009), que pone de 
manifiesto la importancia del sexo del evaluador a la hora de valorar a sus directivos/as. 
En general los hombres tienden a valorar mejor a los directivos varones y las mujeres 
tienden a valorar mejor a las directivas mujeres; esto podría explicar por qué en los 
puestos directivos de las empresas mayores del país la presencia femenina es escasa y 
en todo caso, está por debajo del 40 % mínimo  recomendado por la Ley de Igualdad.
Fuente: EPA 2008
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Ilustración  11: Mujeres en puestos directivos: Entidades públicas y Sociedades 
estatales.
Fuente: Mujeres en cifras. 2008 
A pesar de que el Código Unificado de Buen Gobierno recomienda que cuando sea 
escaso o nulo el número de consejeras el Consejo ha de explicar los motivos y las ini-
ciativas adoptadas para corregir tal situación, el Observatorio de RSC (2008) encuentra 
que la presencia de mujeres en los máximos órganos de las compañías es prácticamente 
nula, y no encuentran ninguna empresa que explique los motivos e iniciativas adop-
tadas para corregir tal situación de discriminación por género. En el estudio llevado a 
cabo por Accenture (2008) se señala que “las mujeres sostienen que, todavía hoy día, 
su condición de mujer es un grave problema para progresar en la compañía, a lo que 
añaden que tienen que dedicar más tiempo y energía a cuidar de su familia”. 
La presencia de la mujer en los puestos de dirección aún está lejos de la paridad por 
factores como la menor conexión de la mujer profesional con las redes necesarias para 
progresar, la creencia persistente de que una mujer es un riesgo para la empresa por sus 
obligaciones familiares y las dificultades debidas al perfil de los cargos directivos que 
exige largas jornadas y movilidad (OIT-PNUD, 2009). 
En esta línea Molero (2009, p. 12) apunta que “en Europa, menos de un tercio de los 
directivos de la mediana y pequeña empresa son directivas, y en las 50 empresas euro-
IBEX-35
2,9 %
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peas más importantes que cotizan en bolsa, sólo un 10% de los directivos son mujeres 
(Wirth, 2001). Ahora bien, en países como España, Italia, Malta o Luxemburgo este 
porcentaje no alcanza ni el 0.5%”
La situación de la mujer en el organigrama empresarial de las empresas españolas, 
según la investigación llevada a cabo por el observatorio salarial de ICSA, es la que 
sintetizamos en la ilustración 12. Menos del 14 % de mujeres ocupan una Dirección 
General; porcentajes aún inferiores presentan la Dirección comercial y la de Produc-
ción. Sólo el área de recursos humanos tiene mayor presencia femenina, si bien aún no 
llega a que uno de cada tres directivos sea mujer.
Ilustración 12: La mujer española en el organigrama empresarial, 2007.
A pesar de la alta formación de la mujer que logró terminar sus estudios universitarios 
en mayor porcentaje que los varones menores de 50 años, sigue sin haber correspon-
dencia con la presencia femenina en los organigramas empresariales, desempeñando 
puestos de verdadera responsabilidad. Incluso debemos tener en cuenta que los premios 
de fin de estudios son también alcanzados en un porcentaje ligeramente superior por 
más mujeres que hombres
Sobre la desigualdad de género en la dirección de las empresas españolas inciden, se-
gún Castaño et al. (2009), p.27  “múltiples factores, tanto externos como internos a la 
empresa, entre los que destacan las dificultades para la conciliación y la falta de me-
didas que la promuevan, las culturas empresariales patriarcales y la invisibilidad de la 
desigualdad como problema. El resultado probado de todo ello es la discriminación de 
las mujeres directivas”.
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Por otro lado Chinchilla et al. (2007) concluyen en su estudio que las mujeres directivas 
tienen como pareja a hombres que en su mayoría ocupan cargos directivos de nivel simi-
lar, y observan además la tendencia de que los varones prefieren emparejarse con mujeres 
de nivel jerárquico inferior o bien autónomas (en una proporción casi de cuatro a uno) 
Conviene indicar que los obstáculos para avanzar en la carrera profesional, según la 
encuesta realizada por Accenture (2008), son los que recogemos en la ilustración si-
guiente.
Ilustración 13: Obstáculos para avanzar en la carrera profesional
Fuente Accenture (2008)
Para las mujeres los obstáculos son básicamente dos, por un lado su sexo, es decir que 
son mujeres, y por otro que necesitan energía para atender a su familia. Datos que con-
cuerdan con el estudio de Chinchilla et al. (2007), que hallaban que los criterios que de-
terminaban la decisión de su carrera profesional eran en un 72% el equilibrio personal/
familiar (la encuesta admitía dos respuestas). Además, un 51%  declaraba como freno 
en su carrera el reto del nuevo trabajo.
H M Media
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Adicionalmente, encontraron que el 30% de ejecutivas renuncian a su cargo ante la 
imposibilidad de hacer compatibles trabajo y casa, profesión y crianza de los hijos1.
La mujer se encuentra entre dos aguas, por un lado la necesidad ineludible de asumir 
sus roles fuera de la unidad familiar y por otro la demanda de cubrir sus funciones 
tradicionales.  “La inercia social mantiene esas dos aguas de manera permanente como 
un conflicto del que es protagonista la mujer y en cuyo entorno sólo hay actores se-
cundarios o público demandante. Mientras esa metáfora sea válida, el querer renunciar 
la mujer a ese protagonismo va a arrastrar una carga de culpabilización de la que va 
a ser muy difícil que escape; culpabilización que va a irradiar hacia las otras mujeres 
ya que de un modo u otro tienen que ubicarse respecto a esa realidad. (Rivero et al. 
2008, p. 85).
Mujeres.y.emprendimiento
Tal y como se señala en el estudio Mujer.y.desafío.emprendedor.en.España, basado en 
los estudios GEM, la actividad emprendedora femenina en España había experimen-
tado un notable mejoría, partiendo TEA (Tasa de Emprendimiento Adulta) del 4,2% 
(7,2% masculina) hasta llegar al 6% (9,7% masculina) en 2008, sin embargo la crisis 
económica ha implicado una importante caída en ambos ratios situándose en el 2009 en 
3,9% para las mujeres y el 6,3% en los hombres. 
La retirada del mercado de mujeres en edad madura, señala De la Vega (2009), ha 
equiparado la edad media entre hombres y mujeres emprendedores situándose en torno 
a los 36 años de edad.
Ruiz Navarro et al. (2010, pág 60) hacen hincapié en uno de los factores que, a nuestro 
juicio, es imprescindible considerar en el caso del emprendimiento femenino, señalan-
1	 	En	este	mismo	sentido,	OIT	(2004)	señala	que	una	encuesta	realizada	a	mujeres	ejecutivas	en	
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do como “Un número creciente de investigaciones sugiere que las emprendedoras se 
encuentran en desventaja frente a sus homólogos masculinos debido a que carecen de 
redes sociales adecuadas y eficientes (Fielden et al., 2003). Algunos estudios aducen 
que ello se debe a que las redes sociales de las mujeres son más reducidas (Greve, 
1995), menos diversas, o están compuestas de un mayor número de mujeres (Cromie y 
Birley, 1992; Ruef et al., 2003). Otros apuntan a que las mujeres emprendedoras tien-
den a apoyarse en mayor medida en redes en las que predominan las relaciones fami-
liares (Renzulli, 1998). También se estima que las mujeres tienen más dificultades para 
tejer una red de contactos profesionales sólida debido al peso de las responsabilidades 
familiares en sus vidas (Metz y Tharenou, 2001)”. 
Algunos autores señalaban como factores determinantes del emprendimiento  la exis-
tencia de diferencias significativas entre hombres y mujeres en temas como la autocon-
fianza, la tolerancia al riesgo y el reconocimiento de oportunidades, que estarían más 
presentes en mayor grado en el hombre que en la mujer. La mayor parte de los trabajos 
basados en el GEM señalan que no hay diferencia de percepción entre emprendedores, 
pero si entre el hombre y la mujer cuando no lo son.
4. CONCLUSIONES
La situación de la mujer en el mercado de trabajo viene determinada por su realidad 
histórica y sociológica que le atribuye el estereotipo de cuidadora de la familia; de he-
cho los españoles no dedican más tiempo a las tareas domésticas y las mujeres siguen 
soportando esta carga y teniendo un día más largo que el de los varones. Su realidad 
económica es que es considerada  una amenaza para el rendimiento laboral.
Las españolas estudian más que los hombres. La brecha favorable roza el 10 % de mu-
jeres más preparadas que los varones entre los jóvenes de entre 25 a 34 años, brecha que 
se va cerrando y se invierte para la población femenina mayor de 50 años. 
A pesar del alto nivel de formación de las españolas, la tasa de paro femenina es mayor 
que la masculina y la tasa de ocupación de la mujer es del 43, 6 %. En todo caso, a igual 
nivel formativo, la tasa de empleo masculina es mayor que la femenina, con excepción 
del nivel de doctorado. 
La brecha salarial es más llamativa para las mujeres mayores de 50 años, alcanzando el 
36,3 % para la cohorte de 55 a 59 años. La menor brecha salarial es para las jóvenes de 
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edades comprendidas entre los 20 y los 39 años. La diferencia menor se encuentra para 
el grupo de mujeres de edades comprendidas entre  los 25 y 29 años
Pese a la alta formación de la mujer que logró terminar sus estudios universitarios sigue 
sin haber correspondencia con la presencia femenina en los organigramas empresaria-
les en puestos de responsabilidad: 
	En el año 2008 el 32,7 % de mujeres ocupan un puesto en la dirección de una em-
presa o de una administración pública, con un porcentaje ligeramente inferior, el 32 
%, de los altos cargos en la Administración del estado son ocupados por mujeres y 
un 36 % de representantes parlamentarias son mujeres.
	La presencia femenina en los Consejos de Administración de las entidades públicas 
y en las sociedades estatales es del 18, 5 % y del 13, 7 % respectivamente; porcen-
tajes aún más reducidos presentan los Consejos de Administración de las empresas 
del IBEX 35, con un 6,4 % en el año 2007.
	La mujer tiene aún escasa presencia en los puestos de máxima responsabilidad en 
los organigramas empresariales. En la Dirección General hay un 13, 6 % de muje-
res; porcentajes aún inferiores ocupan puestos en la Dirección Comercial y en la 
de Producción. En cambio, en la Dirección de Recursos Humanos el porcentaje de 
mujeres alcanza el 30 %.
Las mujeres consideran como un obstáculo para su carrera profesional la conciliación 
de su vida familiar y laboral. Esta dificultad hace que casi un tercio de las ejecutivas 
renuncien a su cargo ante la imposibilidad de lograr un equilibrio personal y familiar.
La tasa de emprendimiento adulta (TEA) en el año 2009 ha sido de 3,9 % para las 
mujeres emprendedoras, cuya edad media es de 36 años, que se encuentran con una 
barrera análoga a la señalada por las mujeres directivas, la necesidad de estar en una 
red de contactos sociales y profesionales y a las que no les dedican el tiempo que estas 
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